Female Empowerment Program (FEMP)

Im Dezember 2021 gab es im Diversity Circle des
PMI Germany Chapter e. V. den ersten Entwurf des
L,Female Empowerment Program® (FEMP). Dieser
solite auf zwei Grundsaulen aufgebaut werden:

1) Die Teilnehmerinnen soliten in kleine, dauerhaft
zusammenarbeitende Gruppen aufgeteilt wer-
den, in denen sie sich gegenseitig unterstitzen.

Es sollten gruppeniberschreitende Workshops
angeboten bzw. organisiert werden, um allge-
meine, Ubergreifend relevante Themen zu dis-
kutieren.

Die Ziele des FEMP waren bereits im Vorfeld fest-
gelegt worden:

- die Férderung von Frauen im Projektmanage-
ment,

- die Erweiterung ihres beruflichen Netzwerkes
und

- der Austausch von Wissen und Erfahrungen.
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Der Diversity Circle war Uberzeugt davon, dass
sich die erfahrenen Projektleiterinnen, die bisher
unsere Veranstaltungen besucht hatten, aktiv in
eine Art ,Mentorinnen-Programm® einbringen
wurden. Unser Plan war dabei, sie durch ihre Rolle
als Mentorinnen innerhalb ihrer Gruppen, in ihrem
Selbstvertrauen zu starken und sie zu befahigen,
spéater selbst als Mentorinnen fiir mannliche Mit-
dlieder fungieren zu kdnnen. Aufgrund des hohen
erreichbaren personlichen Nutzens fur die weniger
erfahrenen Projektleiterinnen, war die Teilnahme
an dem Programm speziell fUr diese Gruppe sehr
attraktiv.

Somit hatten wir Struktur, Ziele und Zielgruppen
festgelegt. Auf dieser Basis haben wir losgelegt. Im
Méarz 2022 fiel der Startschuss fUr das erste FEMP
mit 18 Teilnehmerinnen als reine Online-Veranstal-
tung. Aktuell lauft, in einer erweiterten Zusammen-
arbeit mit dem PMI UK Chapter, die zweite Runde
mit 20 Teilnehmerinnen. Wir haben viel dabei
gelernt!

Das Erste, das wir sehr schnell festgestellt haben,
war, dass, um das Beste aus einem solchen Pro-
gramm mitnehmen zu kénnen, keine von unseren
urspringlichen Ideen so wichtig war wie das per-
sonliche Wohlergehen und Wohlfiihlen der Teilneh-
merinnen. Egal, was wir uns im Voraus vorgestellt
hatten, wenn dies nicht der gesamten Gruppe
geféllt, funktioniert es nicht und musste angepasst
werden. So wurde beispielsweise die Idee von einer
hierarchischen Rollenverteilung als ,Mentor® und
sMentee" gleich beseitigt. Wir hatten bemerkt, dass
obwohl einige der Teinehmerinnen mehr als 10 Jahre
Erfahrung in der Projektleitung gesammelt hatten,
sie doch noch nicht hundertprozentig sicher waren,
die Rolle als Mentorin zu tbernehmen. Die mann-
liche Konnotation des Wortes ist an dieser Stelle
interessant zu erwahnen: Mentor war der Name
des Freundes von Odysseus, der als vaterlicher
Berater und Erzieher von Odysseus’ Sohn Telemach
bezeichnet wurde (,Odyssee” von Homer). Folglich
haben wir entschieden, die Teilnehmerinnen einer
Gruppe ,Partnerin® zu nennen.

Nach der Einflhrung des Programmes haben wir
die Beteiligten mit der Teilnahme an einem Speed
Dating begeistert. Hier hatten die Teilnehmerinnen
die Moglichkeit sich kurz zu prasentieren und dar-
zulegen, was sie von dem Programm erwarteten
als auch, was sie selbst anbieten konnten. Danach
Ubermittelten sie, in einer personlichen Nachricht,
der Moderatorin die Liste ihrer Lieblingspartnerin-
nen, so dass dartiber die Gruppen nach jeweiligen
Praferenzen gebildet werden konnten. Interessan-
terweise haben wir dann festgestellt, dass die ge-
rechteste Losung einer Zuordnung nach Vorlieben,
mindestens drei Partnerinnen pro Gruppe war.
Diese ,magische Zahl* hat es automatisch ermdg-
licht, dass sich die Gruppenmitglieder (ganz hier-
archielos) gegenseitig herausfordern, unterstiitzen
und miteinander netzwerken konnten. Auf dieser
Basis haben sich die Gruppen fir ihren Austausch
von Wissen und Erfahrungen selbst organisiert. Ein
weiterer positiver Nebeneffekt der Dreiergruppen
war die Tatsache, dass ein geplantes Treffen, bei
Ausfall eines Mitgliedes, doch noch stattfinden
konnte.

Parallel dazu veranstalteten wir verschiedene
gruppenibergreifende Workshops, damit sich alle
FEMP-Teilnehmerinnen regelmafig treffen konnten.
Die Themen wurden von den Beteiligten selbst ge-
wahlt. Damit war sichergestellt, dass wir auch die
jeweiligen Interessen abdecken konnten. Als Themen
in den Workshops hatten wir beispielweise:
Jmposter Syndrome®, ,Konfliktmanagement*,
LLinkedIn als Karriere-Ressource’, ,Herausforderun-
gen fur Frauen im PM®, Kollaborative Starke wirk-
sam einsetzen’, etc. In der aktuell laufenden zweiten
FEMP-Runde wurden zusétzlich sog. ,Interactive
Sessions® eingefihrt. Darlber konnten die Partne-
rinnen in ihrer jeweiligen Gruppe selbst ein Thema
vorbereiten und allen anderen vortragen.

Retrospect 2
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Diversitat — verschiedene Standorte, Nationalitd-
ten, Berufserfahrungen, Positionen sowie beruf-
licher und kultureller Hintergrund — hat die kleinen
Gruppen und auch die Diskussionen in der grofRen
Runde und damit letzten Endes auch das Female
Empowerment Program bereichert.

Es ist wichtig zu erwdhnen, dass das FEMP von
Anfang an unter der gegenseitig getragenen
Vereinbarung der absoluten Vertraulichkeit, des
Respekts und der Integritét stand, was durch die
Beteiligten auch jeweils schriftlich zu bestatigen
war.

Das FEMP geht weiter. Die Zufriedenheit der
Teilnehmerinnen wahrend des Programms war
grundlegend fiur den Erfolg. Feedback wurde sehr
geschatzt und in die weitere Entwicklung einge-
arbeitet. Mit unseren heutigen Erkenntnissen kann
man sagen, dass jede FEMP-Runde ein sich aus den
Beteiligten ergebender Zuschnitt ist. Struktur und
Ubergeordnete Ziele kommen von uns, Inhalte und
Nutzen liegen bei den Teilnehmerinnen.
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